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I摘 要
对于当代企业而言，良好的人际关系是确保组织正常运作、高效完成核心任
务目标以及响应外部环境变化的关键性因素。然而，社会阻抑作为组织中蓄意的
负向人际行为，对个体间人际关系的建立和维系、个体工作上的成功以及个体的
良好名誉均会起到长期性的负面影响。社会阻抑不仅会消极影响个体的身心健
康、幸福感、自我效能感，同时也会造成个体工作满意度、工作绩效和组织承诺
的降低，进而影响组织绩效和组织氛围。与此同时，企业中的沉默现象是普遍存
在的，当员工发现组织中存在的问题，却出于种种原因，最后选择保留观点或是
过滤一部分观点，这种保持沉默的行为无疑会给组织及个人带来消极影响。
鉴于此，社会阻抑和员工沉默受到了不少关注，并且取得了一定的理论和实
践研究成果。但是，已有研究对于社会阻抑其他有可能的结果变量、中介因素和
调节因素的探讨不够深入，并且社会阻抑在中国文化情境下的理论和实证研究更
是较为欠缺。因此，在我国企业文化背景的基础上，借鉴西方学界的研究成果对
社会阻抑展开本土化研究，不仅在管理实践上具有一定的指导意义，也丰富了社
会阻抑的理论研究框架。
本文以社会交换理论和社会认知理论为基础，引入心理安全感作为中介因
素，分析心理安全感在社会阻抑与员工沉默关系间的中介作用。同时，探讨上级
支持在社会阻抑与个体心理安全感之间的调节机制。通过 SPSS 19.0 和 AMOS
21.0对回收的 205份有效样本问卷进行统计分析，本研究所得结论如下：
（1）社会阻抑对员工沉默具有显著的正向影响；
（2）心理安全感在社会阻抑与员工沉默间起部分中介作用；
（3）上级支持在社会阻抑与心理安全感间起显著的负向调节作用。
在以上研究结论的基础上，本文从员工人际关系质量、个体心理安全感知、
企业内部沟通渠道以及上级支持等方面提出了相应的管理启示，最后对本文的研
究局限和未来研究展望进行了总结和提炼。
关键词：社会阻抑；员工沉默；心理安全感
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Abstract
Interpersonal relationships are critical determinants of what occurs in any
organization—how it functions, how effectively it performs its central tasks, and how
it reacts to its external environment. However, social undermining refers to passive
interpersonal behavior intended to hinder, over time, the ability to establish and
maintain positive interpersonal relationships, work-related success, and favorable
reputation. Meanwhile, social undermining not only will influence individual’s
psychological well-being, helplessness and self-efficacy, but also bring about the
decreasing of individual's job satisfaction performance and thus affect the
organizational performance and organizational climate. At the same time, employee
silence is pervasive in organizations. When employee is aware of issues in the
organization, for some reason, they finally decided to retain their opinions or filter
part of their view, this silence behavior will bring negative effects to both organization
and individuals.
Given this, researchers have paid attention on social undermining and employee
silence, and some of them has made some theoretical and practical achievements.
Despite the significant progress, little research has discussed the impact of social
undermining on other possible outcome variables. Moreover, the mediating and
moderating effect between social undermining and its outcome variable remain nearly
unexploited, and the domestic academic rarely pay attention on social undermining
research. Therefore, this paper combination of western scholar’s research and Chinese
culture background will not only bring practical guidance to management, but also
enrich the social undermining theoretical research framework.
Based on social exchange theory and social cognition theory, this paper introduce
psychological safety and perceived supervisory support as a mediating variable and a
moderating variable, and tested a model about the mediating and moderating
processes of social undermining and employee silence. This study was conducted in
mainland China, and 205 effective questionnaires was collected. All date was
analyzed through SPSS 19.0 and AMOS 21.0. Results of hierarchical regression
analysis revealed that:
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(1) Social undermining is positively related to employee silence.
(2) Psychological safety plays a partial mediating role between social
undermining and employee silence.
(3) Perceived supervisory support weaken the passive impact of social
undermining and psychological safety.
Finally, on the basis of the research conclusions, this paper puts forward
reasonable advices for management practice: Firstly, company and organizations
should establish a positive and mutually beneficial employee relationship, strengthen
the monitoring and intervention of social undermining. Secondly, make a clear
distinction between public and private interests, enhance the psychological safety of
employees awareness. Thirdly, enlarge the internal communication channels and build
a professional communication system. Finally, focus on employment support and
talent management. The final text summarizes and abstracts the research limitations
and future research prospects.
KeyWords：Social Undermining；Employee Slience；Psychological Safety
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第一章 绪论
第一节 研究背景和问题提出
在当今企业环境中，个体间的人际关系质量对于组织和个体良好发展起着关
键性作用。换而言之，积极、健康的人际关系是保证组织正常运作、高效完成核
心任务目标，以及灵活应对外界环境变化或威胁的重要因素之一（Duffy et al.,
2002, 2006, 2012）[1][22][35]。因此，相比于组织行为学领域国内外学者常常关注的
工作满意度、员工激励和其他积极行为方面，员工在工作场所中人际关系的质量
和影响同样值得进行深入探讨研究（朱迪等，2013）[2]。人与人之间的相互关系
主要可以分为两大类：社会支持（social support）和社会阻抑（social undermining）。
目前，国内外学者们的相关研究大多数是关注员工间积极的人际关系，即社会支
持给个人或者组织带来的益处，而较为忽视对于组织中负面的人际关系的研究，
即社会阻抑给组织和个人带来的不良影响（Vinokur & Van Ryn, 1993）[3]。然而，
社会阻抑对个体造成的消极影响往往会比社会支持的正面影响更加强烈（Gant,
Nagda, & Brabson, 1993）[4]，换而言之，个体需要付出额外的时间成本和自身精
力来抵消阻抑行为造成的心理压力，否则容易降低其工作绩效以及增强离职意图
（Hepburn & Enns, 2013）[5]。2002 年，Duffy 等人将社会阻抑这一概念引入工作
场所中，对其内涵定义和理论机制进行深入的研究探讨，同时强调了社会阻抑与
社会支持是两个不同的变量而不是同一个变量的两极，即社会阻抑并不与低水平
的社会支持相同[1]。回顾已有研究，一方面，社会阻抑容易受到个体特质（例如：
妒忌、底线心态）、工作-家庭冲突、组织氛围等因素的影响（Duffy et al., 2012；
Greenbaum et al., 2012；Scott et al., 2014；Duffy et al., 2006）[35][23][6][22]；另一方
面，社会阻抑也会对个体的身心健康、自我效能感、组织承诺、反生产行为、职
场偏差行为、人岗匹配感知产生消极影响（Duffy et al., 2002, 2006；Yoo &
Frankwick, 2013；Yoo, 2013）[1][37][7][8]。
目前西方学界对于社会阻抑的定义内涵、形成机制和相关变量的研究取得了
一定的理论和实践成果，但社会阻抑在中国情境下的理论和实证研究较为欠缺、
寥寥无几。社会阻抑作为员工间一种消极的人际行为，其表现形式主要包括故意
的使某人感到力所不及，有意拖延工作进度，背后诋毁他人声誉，扣留重要的信
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息，针对某个人散播谣言等等，均会给组织和个人带来巨大的损失和伤害。与此
同时，根据前人提出的“缓冲（Cross-domain buffering）”和“加剧（Within-domain
exacerbation）”两种理论基础，Duffy 等（2002）认为社会阻抑与社会支持间交
互作用对个体层面的影响机制仍有待探讨[1]，即社会阻抑对个体情感、态度和行
为的消极影响究竟是会通过社会支持来缓解，或是通过社会支持来加剧，这个全
新的视角也使得学者们开始关注社会支持对社会阻抑的调节机制。
在中国传统文化强调集体主义以及和谐关系的情境下，毫无疑问，中国员工
对组织中良好人际关系的依赖性更强，群体关系在组织运作中发挥着举足轻重的
影响，因而社会阻抑的增加无疑会给个体和组织带来更大的负面影响（周红，
2014）[9]。当中国员工在受到传统文化思想的熏陶下，若在组织中遭受到来自上
级或同事高水平的社会阻抑行为，是否会因此产生一系列更为消极的心理认知，
进而减少组织公民行为，给组织带来严重的负面影响？因此，探讨中国文化背景
下的社会阻抑表现形式和作用机制是有必要且有意义的一次跨文化研究。
另一方面，组织中存在着“皇帝的新装”情况（Quan, Jianhong, & Hora, 2006）
[10]。众所周知，在“皇帝的新装”中，百姓因为害怕揭穿事实而被别人视作傻瓜，
于是全都在夸赞皇帝的新装。类似故事在组织中比比皆是，例如在公司面临倒闭
危险前，很多员工虽然已经意识到公司在资金运营或管理模式上存在问题，但他
们却不敢如实将建议或想法告诉管理者（Oppel, 2002）[11]。Milliken等（2003）
的调查表明，85%的美国受访者表示即使知道自己的建议对组织很重要，却也曾
经出现过至少一次沉默的行为[12]；Detert和 Edmondson（2011）针对美国一家高
科技企业的调查也表明，超过 50%以上的受访者表示在组织中提出问题或意见会
感觉到不舒服或不自在[13]。
组织中的沉默行为是普遍存在的。当员工意识到组织中存在的问题，却出于
种种原因，最后选择保留或是过滤一部分观点，这种保持沉默的行为无疑会给组
织及个人带来消极影响（郑晓涛等，2009）[14]：首先，员工沉默现象阻碍了组织
的学习行为，进而造成组织缺乏创新能力；其次，管理者由于无法全面、及时地
接收到来自员工反馈的问题和建议，因而基于不完全信息所做的决策可能缺乏适
宜性，甚至出现偏差；最后，员工在组织中长期保持沉默容易产生压抑感，对组
织的认同和承诺、对工作的满意度都会随之降低，严重的可能会因为对组织不满
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而选择离职（Morrison & Milliken, 2000）[15]。
众所周知，有效的沟通及反馈对于任何组织的高效运作都是至关重要的。为
了减少并避免员工沉默现象的消极后果，学者们开始着重关注沉默行为的前因变
量。回顾已有文献，目前大多数学者对影响员工沉默的因素研究仍聚焦在领导风
格和组织氛围上，而忽视了与员工最为亲密，也是接触时间最多的直接上级和同
事的影响，即员工在工作中人际关系质量是否可能对沉默行为产生一定的影响。
因此，本文从此切入，剖析社会阻抑与员工沉默之间的作用机理。鉴于理论界对
社会阻抑的研究尚不充分，并且缺少中国情境下的研究样本，因此仍存在以下问
题需要解答：（1）社会阻抑是否能够解释员工沉默行为？（2）若社会阻抑与员
工沉默之间存在相关关系，那么它的作用机理如何？心理安全感是否能在其关系
中解释中介机制？（3）上级支持的调节作用究竟是会“缓解”还是“加剧”社会阻
抑对员工沉默的影响？基于此，本文从“员工沉默”这一概念切入，以“社会阻抑”
为研究对象，探讨社会阻抑对员工沉默的影响作用，以期在本土化实证研究的基
础上，为国内企业理解、分析和控制社会阻抑行为提供有效可行的管理建议；使
企业在面对可能出现的员工沉默行为时，不仅可以从领导和组织氛围方面寻求解
决办法，也能从员工的人际关系质量方面着手，避免员工因消极的人际关系体验
而选择保持沉默，进而影响领导的决策质量以及组织的创新能力。
第二节 研究目的
根据对组织中人际关系研究现状的分析和对已有理论文献成果的回顾，本文
的主要研究目的是：在已有研究成果上，探讨各个主要概念间的逻辑关系链条，
深入研究社会阻抑对员工沉默行为的作用机理，并检验心理安全感在两者间的中
介作用，以及上级支持对该逻辑链条的调节作用。本文以期根据研究结论证明社
会阻抑会对员工工作场所的消极行为产生影响，同时为企业控制和干预社会阻
抑、改善员工沉默行为提供有效的管理建议，从而提高企业的组织管理效率。
1.检验社会阻抑与员工沉默之间是否存在显著相关关系
从已有研究结论来看，社会阻抑会对员工的身心健康、自我效能感、工作绩
效等产生消极影响，而对反生产行为产生促进作用（Duffy, Ganster, & Pagon,
2002）[1]。本文以员工沉默为切入，意在验证社会阻抑与员工沉默之间是否存在
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显著相关关系，其影响方向又为如何。以此为理论依据，使组织在面对员工沉默
行为时能够有据可依地从员工的人际关系方面着手进行管理控制。
2.探索心理安全感是否能够解释员工沉默行为的作用机制
在验证自变量（社会阻抑）与因变量（员工沉默）之间作用关系上，本研究
还要进一步深入探索这一链条的内在机理。以相关的理论和实证研究为基础，本
研究认为：心理安全感能够在一定程度上解释自变量与因变量之间的作用关系，
旨在通过统计数据分析帮助管理者了解社会阻抑的消极影响，验证心理安全感的
中介效应，丰富理论框架。
3.分析上级支持是如何在社会阻抑与员工沉默间产生调节作用
根据以往针对个体行为的理论模型发现，组织因素能够在个体行为的产生或
影响机制里表现出调节效应。而上级支持来源于组织支持理论，通常会对个体的
心理、态度或行为产生影响（Kottke & Sharafinski, 1988）[16]。本研究拟通过样
本数据分析，检验在社会阻抑的情境下，上级支持是如何产生调节作用，其调节
方向又是如何，并通过研究结论为企业管理者进行有效的上级支持提出相应的管
理建议。
第三节 研究意义
一、已有研究局限
回顾已有研究可知，国外学者们对社会阻抑行为的定义内涵、形成机制以及
与相关变量间逻辑关系的研究取得了一定的理论和实证成果，但仍有待深入探讨
（Duffy et al., 2002, 2006, 2012）[1][22][35]；同时，目前国内对于社会阻抑行为的研
究仍处于起步阶段。具体而言，一方面，国外学者关于社会阻抑的研究主要集中
在社会阻抑的形成机制及其前因变量的研究上，而对其可能造成的消极影响及其
中介机制和调节机制关注不够；另一方面，国内学者对于社会阻抑的研究基本上
是借鉴西方已有的理论模型，故而社会阻抑本土化的探索研究和创新拓展仍有待
加强。
二、理论意义
已有研究表明，社会阻抑作为员工间一种消极的人际行为会给组织和个人带
来巨大的损失和伤害，包括影响个体身心健康、幸福感、自我效能感、工作态度、
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工作绩效，甚至产生职场偏差行为和反生产行为（Vinokur & Vinokur-Kaplan,
1990；Duffy et al., 2002；Yoo & Frankwick, 2013）[17][1][7]。然而，目前学者们更
多关注的是社会阻抑的前因变量，而忽视对社会阻抑负面影响的理论和实证研
究。与此同时，国内对于社会阻抑的实证研究处于起步阶段，因此，结合中国企
业文化背景来探讨社会阻抑在我国情境下的具体表现，不仅能够丰富本土化社会
阻抑的实证研究成果，同时更能拓展与相关变量间逻辑关系的理论研究框架。
国内关于员工沉默现象的研究有限，主要是从管理者的管理风格、组织氛围、
组织公平和组织承诺等视角切入，探讨管理者因素及组织因素对员工沉默行为的
影响作用（Morrison & Milliken, 2000；Premeaux & Bedeian, 2003；郑晓涛，2007）
[15][55][18]。本研究从个体层面着手，选取“社会阻抑”作为自变量，研究组织中负
面的人际行为对员工沉默的作用机理，是国内沉默研究的一次拓展创新。
基于社会交换理论和社会认知理论，本研究将探讨个体心理安全感在社会阻
抑与员工沉默间的中介作用机理。社会交换理论中的互惠观点认为，员工会对组
织所提供的良好氛围和舒适的工作环境报以积极的工作态度和绩效表现（Blau,
1964）[19]。另一方面，社会认知理论认为特定组织情境会引发相应的反应行为
（Bandura, 1986）[20]，但前提是个体需要通过感知、推导等一系列的认知过程才
能发挥刺激作用（Tolman, 1951）[21]。Tolman（1951）基于社会认知理论提出“刺
激-认知-反应”模型，因此，基于上述理论，本文将探讨心理安全感在社会阻抑与
员工沉默关系中的中介机制，丰富社会阻抑与其结果变量间的内在逻辑探索。
国外目前提出的关于社会阻抑行为的调节变量主要集中在个人特质方面，
如自尊、神经质、核心自我评价、责任感以及集体取向（Duffy, Shaw, & Scott, 2006；
Greenbaum, Mawritz, & Eissa, 2012；Hepburn & Enns, 2013）[22][23][5]，而 Duffy et al.
（2002）基于前人的研究，指出社会支持与社会阻抑间的交互影响机制存在“缓
冲”和“加剧”两种假设，却鲜少得到学者关注[1]。社会支持根据其来源可分为工作
支持（上级支持、同事支持等）和非工作支持（配偶支持、亲朋支持等），而在
组织中，个体倾向于把上级当做组织代理人（Eisenberger, Armeli, & Rexwinkel,
2001）[24]。因此，本研究选取“上级支持”作为调节变量，拟验证其在社会阻抑与
其结果变量间的调节作用，为该领域提供新的研究方向。
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三、实践意义
在中国传统文化观念以“和”为贵的影响下，个体对群体组织的依赖程度较
高，容易出现少数服从多数的群体现象（朱迪等，2013）[2]，因此，社会阻抑在
中国组织情境下可能会引发与西方不一致的心理认知和行为结果。同时，中国高
权利距离和人际导向的文化特征强调的是上尊下卑的等级概念，这无疑增加了组
织中沟通的障碍和风险，使沉默渐而成为员工一种明哲保身、避免带来麻烦的组
织生存手段（郑晓涛等，2009）[14]。因此，本研究结合目前组织行为学领域两大
新型研究热点，探讨在中国文化背景下社会阻抑对员工沉默的影响机理，无疑给
企业和组织一个全新的视角审视社会阻抑对员工消极行为的作用。
另一方面，对中国企业管理实践而言，研究社会阻抑的结果变量具有重大意
义。在企业管理中关注社会阻抑行为的产生及其负面影响，尽可能抑制甚至杜绝
社会阻抑行为，重视员工对心理安全的感知，提倡和维护员工自由真实发表观点、
建议和想法的行为，建立积极互惠的员工关系，以提升整个组织的管理决策质量
和运营水平。
第四节 研究方法
一、文献研究法
本研究首先通过文献综述的方式，理清社会阻抑、员工沉默、心理安全感、
上级支持等相关变量的定义及内涵。在国内外文献的研究基础上，整理各变量的
研究成果，梳理各变量之间的逻辑关系，形成较为通顺的逻辑关系链条，并以此
为依据提出本文的研究假设和理论框架。
二、问卷调查法
根据研究要求，本文选取应用较为广泛、信效度较高的成熟量表向被试发放。
问卷发放过程中，通过多种方式尽可能扩大研究样覆盖范围，收集符合统计意义
的原始样本数据。
三、数据统计分析
数据收集完毕后，利用 SPSS 19.0 和 AMOS 21.0 等统计软件为工具，对原
始样本数据进行描述性统计、量表信度和效度检验分析、相关分析、层级回归分
析等操作，探究各个变量间的相关关系以及进行理论模型检验。
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